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ABSTRAKT
Qëllimi i kësaj teme është të identifikojë faktorët që kanë efekt në motivimin e punëtorëve dhe
shqyrtimin e marrëdhënieve mes efektivitetit organizativ dhe motivimit të punëtorëve. Punëtorët
mund të jenë të motivuar nga shumë gjëra të tilla si ndjenja për arritje, gëzimi i punës, mundësitë
e promovimit, përgjegjësia dhe mundësia për arritje profesionale. Duke pasur parasysh
konkurrencën dhe njerëz shumë më ambicioz sesa më herët kompanitë e mëdha dhe që kanë
qëllime për rritje duhet të kenë shumë kujdes se sa punëtorët e tyre kanë motiv për të punuar dhe
duhet të mirren shumë me këtë gjë, sepse shumë shpejtë mund ta humbasin interesimin e
punëtorëve për të bërë punën e tyre ashtu siç është më së miri dhe sigurisht atëherë ajo e cila do
të pësoj është vet kompania. Vitet e fundit është shtuar shumë interesi se si të motivohen
punëtorët dhe në këtë punim janë paraqitur metoda se si ky motivim të arrihet dhe cilat janë
përfitimet e kompanisë nëse ka një staf të motivuar. Duke i zbatuar këto metoda me siguri do të
çoj kompaninë në rritje.
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HYRJA
Kjo temë është përpiluar duke u bazuar kryesisht në përshkrimin e literaturës që ka të bëjë me
shqyrtimin e motivimit të punëtorëve, psikologjisë njerëzore dhe teoritë që kanë dhënë psikolog
të ndryshëm në lidhje me këtë.
Në kapitullin e parë do të flasim në përgjithësi për motivimin, rreth punëtorëve të motiviuar dhe
atyre pa motiv. Gjithashtu edhe disa definicione të ndryshme nga disa autor në lidhje me
motivimin. Pastaj do të vazhdojmë me shqyrtimin e literaturës për teorit e motivimit të cilat
ndahen në dy teori: teoritë e nevojave dhe teoritë e procesit të motivimit, pastaj do të flasim për
secilën teori në veçanti. Pas shqyrtimit të teorive të motivimit do të flasim për motivimin e
punëtorëve dhe disa sfida për motivimin e punëtorëve. Vazhdimi i temës do të jetë me disa
mënyra në lidhje me aplikimin e teorive të morivimit dhe ndikimin e tyre në kompani.
Pastaj do të flasim për rëndësinë e motivimit, pastaj në kapitullin tjetër paraqesim disa nga
karaketiristikat e tij ku pason kapitulli tjetër me temën nxitja e motivimit ku janë të paraqitura
disa nga faktorët nxitës të motivimin.
Kapitulli i rradhës shqyrton dy gjëra: motivimin dhe kënaqësinë e punëtorëve. Pas kësaj kemi
lidhjet dhe dallimet e motivimit dhe moralit. Gjithashtu do të shqyrtojmë edhe vet-motivimin në
punë ku paraqiten disa teknika për vet-motivim në vendin e punës. Pastaj do të jetë shqyrtimi në
lidhje me lidershipin, se si duhet liderët të nxisin punëtorët gjithashtu do të paraqiten disa nga
domosdoshmërit dhe disa nga karakteristikat e menaxhimit të mirë.
Dhe kapitulli i fundit në këtë temë paraqet disa nga mënyrat për motivimin e punëtorëve në
mënyrë të thjeshtë, duke pasur vetëm një kujdes më të shtuar kur ata bëjnë një punë të mirë.
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MOTIVIMI
Shumica prej nesh kanë parë njerëz të cilët kryejnë punët e tyre duke bërë sa më pak të jetë e
mundur. Ata humbasin afatet, dhe kur ata të kompletojnë një detyrë, ata japin vetëm minimalen
nga vetja. Ata mund të gjenden shpesh duke shpenzuar kohë ekstra në dhomën e pushimit duke u
ankuar në lidhje me punët e tyre.
Ne gjithashtu e dimë kush jep 110 përqind për një projekt. Ata janë të përpiktë dhe punëtorë, dhe
i drejtohen një projekti të ri me buzëqeshje në vend të ankesës.
Çfarë i bënë këto dy lloje të punëtorëve kaq të ndryshueshëm? Përgjigja është motivimi.
Punëtorët e motivuar kanë një vullnet për sukses, dhe për të bërë më të mirën pamarrparasysh
çfarë projekti u është dhënë për të kryer.
Punëtorët e pamotivuar janë më pak të shqetësuar në lidhje me punën dhe vullnetin e tyre, dhe
kanë një sasi minimale të përpjekjeve.
Si menaxher, ju doni të zhvilloni dhe inkurajoni performancën e mirë të punëtorëve, dhe
performanca e mirë vjen nga morivimi i fortë i punëtorëve. Por, menaxherët nuk mund ti
motivojnë punëtorët, motivimi është një gjë e brendshme, si emocionet dhe qëndrimet, që mund
ti kontrolloj individi. Menaxherët munden, megjithatë, të krijojnë një ambient të vendit të punës
që do të frymëzojë dhe mbështesë motivimin e fortë nga ana e punëtorëve. Kjo është ajo çfarë do
të shqyrtojmë në këtë punim. Veçanarisht, ne do të shqyrtojmë se si menaxherët mund të :
❖ Krijojnë një vend pune që ndihmon punëtorët për të kënaqur nevojat psikologjike
poashtu edhe nevojen për të ardhurat.
❖ Përcaktojë qëllime të qarta për punën e punëtorëve.
❖ Inkurajojë performancën e mirë me anë të shpërblimeve dhe përforcimit
❖ Të mbajë komunikim të hapur me të gjithë punëtorët.
Motivimi shmang përplasjet dhe mosbashkëpunim dhe sjell unitet, harmoni dhe bashkë-operim
midis punëtorëve. Menaxherët duhet të punojnë si motivues të punëtorëve të tyre. Për këtë,
komunikimi efektiv, vlerësimi i duhur i punës së bërë dhe inkurajimi pozitiv janë të nevojshme
dhe të dobishme. Motivimi është frymëzim dhe inkurajim i njerëzve për të punuar më shumë dhe
për të kontribuar për arritjen e objektivave të kompanisë.
“Motivimi është funksion që një menaxher e kryen që të tërheq punëtorët e tij për të arritur
objektivat e punës” (Scott & Mitchell,1972)
2

Se si punëtorët janë të trajtuar është një përcaktues i fuqishëm i motivimit të punëtorëve dhe
performancës së tyre.
“Trajtimi i drejtë i njerëzve është thelbësor për krijimin e efektivitetit dhe suksesit organizativ.
Kjo është gjithashtu shumë më e lehë për të thënë sesa për ta bërë” (Edward E. Lawler III)
Sipas Lawler kjo përfshinë një grup shumë kompleks të vepromeve nga ana e të dyve kompanisë
dhe punëtorëve. Kompanitë duhet të zhvillojnë mënyra për trajtimin e punëtorëve të tyre në
mënyrë që ata të jenë të motivuar dhe të kënaqur,punëtorët duhet të sillen në mënyrë të tillë që ta
ndihmojnë kompaninë e tyre që të bëhet efektive dhe të ketë performancë të lartë.1
Në ekonominë e sotme, udhëheqësit duhet të kenë parasysh presionet ekonomike kur kërkojnë
mënyra për të motivuar punëtorët. Disa kompani gjejnë mënyra efektive për të siguruar mundësi
nëpërmjet “ detyrave zhvillimore”, ku njerëzit mund ti rrisin aftësitë e tyre në fusha të tjera për të
qenë gati për promovim. Një menaxher i mirë do të marrë kohë për të shqyrtuar mënyrat për
motivimin e punëtorëve, nëse nivelet e performancës janë të mira apo kanë nevoj për
përmirësim. Për një udhëheqës, është e dobishme të marrë një hap prapa dhe të shqyrtoj, në një
nivel personaal, qfarë është motivimi i vetes. Pyetjet më të rëndësishmë për ti bërë janë: 1) Cilat
janë vlerat e juaja? 2) Qka ju mban të motivuar? 3) Si janë nivelet e tuaja të angazhimit? 4) A
jeni të angazhuar nvlerat e komanisë tuaj (ku ju punoni)? Dhe 5) A krenoheni me punën tuaj në
organizatën? Duke marrë kohë për të shqyrtuar këto pyetje dhe mendimin e plotë për përgjigjet e
tyre, një lider mund të fitojë një këndvështrim të rifreskuar dhe ndriquar për performancë më të
mirë si për vete ashtu edhe për stafin e tij/saj dhe të jetë në gjendje të ketë zgjedhjen më të mirë
për përmirësim. Duke identifikuar tri fusha që kanë nevojë për vëmendje më të madhe, për
shembull, një lider mund të zhvillojë një plan dhe të vë atë në zhvillim.2

1

Edward E. Lawler III (2003). Treat people right,How organizations and individuals can propel each other into a
virtuous spiral of succsess.San Francisco: John Wiley & Sons,Inc
2
Dewhurst, S. (2009, April/May).How to regain your motivation for work. Strategic Communication Management
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SHQYRTIMI I LITERATURËS
TEORITË E MOTIVIMIT
Shpjegimet e hershme të motivimit të fokusuara në instiktet. Shkrimet psikologjike në fund të
shek.19 dhe në fillim të shek.20 sugjeruan se qeniet njerëzore janë kryesisht të programuara të
sillen në mënyra të caktuara, varësisht nga sinjalet e sjelljes që ata janë të ekspozuar.
Në fillim të shekullit të njëzet studiuesit filluan të shqyrtojnë shpjegimet e tjera të mundshme për
ndryshimet në motivimin individual. Disa studiues u përqëndruan në shtytësit e brendshëm si një
shpjegim për sjelljen motivuese. Të tjerët studiuan efektin e të mësuarit dhe si individët bazojnë
sjelljen aktuale mbi pasojat e sjelljes së kaluar. Ende të tjerë studiues shqyrtojn ndikimin e
individëve, proceset njohëse, të tilla si besimet që ata kanë në lidhje me ngjarjet e ardhshme. Me
kalimin e kohës, këto rrjedha të mëdha teorike të kërkimit të motivimit janë klasifikuar në dy
teori kryesore : Teoritë e përmbajtjes së motivimit dhe Teoritë e procesit të motivimit.
Teoritë e Përmbajtjes (ose nevojes) së Motivimit fokusohen në faktorët e brendshëm të
individit që aktivizon direkt sjelljen. Në përgjithësi, të tila teori konsiderojnë motivimin si
produkt i shtytjeve të brendshme që detyrojnë një individ për të vepruar ose lëviizur (pra te
motivohen) drejtë plotësimit të nevojave individuale. Teoritë e përmbajtjes së motivimit janë të
bazuara në një pjesë të madhe në teoritë e hershme të motivimit që janë përceptuar nga shtytësit
e brendshëm. Teoritë kryesre të përmbajtjes janë : 3
❖ Hierarkia e nevojave e Maslow-it
❖ Teoria motivuese-higjiena e Herzberg-ut
❖ Teoria ERG e Alderfer
❖ Teoria tri-nevojat e McClelland-it

3

“Motivation and Leadership at Work” nga Steers, Porter and Bigley,1996
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TEORIA E NEVOJAVE NGA MASLOW-I
Në vitin 1943 psikologu Abraham Harold Maslow ka paraqitur “Theory of Human Motivation”.
Teoria e tij është një teori e njohur dhe gjerësisht e përmendur për motivim. Teoria e Maslow-it
është e bazuar në Hierarkin e Nevojave të Njeriut. Sipas Maslow-it, sjellja e njeriut është e lidhur
me nevojat e tij. Ajo është e rregulluar si për nga natyra e nevojave të jenë të kënaqshme. Në
teorin e hierarkis së nevojave, Maslow ka idektifikuar pesë lloje/grupe të nevojave njerëzore të
përshtatura në një hierarki të rëndësisë dhe prioriteteve të tyre. Ai arriti në përfundim se kur një
grup i nevojave është i kënaqshëm, ai pushon të jetë faktor motivues. Pas kësaj, grupi tjetër i
nevojave në hierarki merr vendin e saj. Këto nevoja në hierarki mund të krahasohen me një
piramidë. Në nivelin më të ulët, do të vendosen së pari nevojat që mund të përshkruhen si
nevojat themelore dhe janë universale dhe në karakter. Kjo do të pasohet nga grupe të tjera të
nevojave. 4
Modeli i Maslow-it ka shërbyer si bazë për të gjitha tendencat e zbulimit të vlerave shtytëse nga
lëmia e teorisë së nevojave qoftë te individi qoftë të grupi të vrojtuara këto si dy entitete të
veçanta.5

Piramida e Maslow-it për Nevojat e Njerëzve
Secili prej nesh kemi hierarkin e nevojave që shkon nga “më e ulëta” deri te “më e larta’’ . Nëse
nevojat e ulëta janë përmbushur aty është një tendencë për të tjera, nevojat e larta do të shfaqen.
Teoria e Maslow-it pohon se një person nuk e ndjen një nevojë të lartë derisa nevojat e nivelit
aktual kanë qenë të kënaqshme.
Ai ka dhënë strukturën e nevojave dhe njëkohësisht ka përcaktuar hierarkinë sipas rëndësisë dhe
intensitetit të paraqitjes në psikën njerëzore.6

4

Abraham H. Maslow, Theory of Human Motivation, viti 1943
Maslow,A. H., Motivation and Responsibility, Harper and Row, New York,viti 1954
6
Abraham H. Maslow, A theory of Human Motivation, Psychological Review, viti 1943,faqe 370
5

5

Maslow-i këto nevoja i ka paraqitur në diagram :
Kjo piramidë që ai ka praqitur është shpjeguar si më poshtë:
Arritja
individuale

Vet
vlerësimi
Nevoja për
dashuri/përkatësi
Nevoja për siguri
Nevoja fiziologjike
Fig 1.Hierarkia e nevojave sipas Maslow-it
Nevojat Fiziologjike. Janë nevojat bazë për mbajtjen e jetës njerëzore. Këto nevoja
përfshijnë ushqim, strehim, veshje, pushim, ajër, ujë dhe gjumë. Këto nevoja themelorë të njeriut
të quajtura edhe nevoja biologjike qëndrojnë në niveilin më të ulët në hierarkinë e nevojave dhe
që kanë përparsi mbi të gjitha nevojat tjera. Këto nevoja nuk mund të shtyhet për kohë të gjatë.
Përveç dhe përderisa këto nevoja fiziologjike janë të kënaqshme në masën e kërkuar, nevojat e
tjera nuk motivojnë një punëtorë. Një person i uritur, për shembull, nuk është në gjendje të
mendoj për asgjë tjetër përveq urisë së tij apo ushqimit. Sipas Maslow-it “njeriu jeton vetëm me
bukë”. Menaxhimi përpiqet të përmbush këto nevoja fiziologjike përmes pagave të ndershme.
Këto janë nevojat themelore dhe nëse këto nevoja nuk përmbushen atëherë rrezikohet ekzistimi
biologjik i njeriut.7

7

Pof.Dr. Berim Ramosaj,Bazat e Menaxhmentit,Prishtinë 2007,faqe 224
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Siguria/Nevoja për Siguri. Këto nevoja janë të lidhura me frikën psikologjike për humbjen
e vendit të punës, fatkeqësive natyrore apo rreziqe të ndryshme etj. Një punëtorë dëshiron
mbrojtje nga lloje të tilla të frikës. Ai preferon sigurinë adekuate ose sigurinë në këtë drejtim,
dmth mbrojtjen nga rreziku fizik, sigurinë e punës, pensionin për moshën e vjetër, mbulimin e
sigurimit për jetën etj. Nevojat për sigurim vijnë pas plotësimit të nevojave fiziologjike. Nevojat
fiziologjike të tilla humbasin potencialin e motivimit kur ato janë të kënaqshme. Si rezultat i
kësaj, nevojat për sigurim i zëvendësojnë ato, ato fillojnë të manifestojnë dhe të dominojnë
sjellejn e njeriut. Siguria duhet të veprojë si forcë motivuese vetëm nëse ata janë të pakënaqur.
Nevojat sociale. Një punëtorë dëshiron të qëndrojë në grup, ai e ndjen se duhet ti takojë një
apo tjetër grupi dhe anëtarët duhet ta pranojnë atë me dashuri dhe mëshirë. Çdo person dëshiron
të jetë i lidhur me grupe të tilla, kjo është trajtuar si nevojë elemmentare sociale e një individi. Ai
gjithashtu mendon se suhet të jetë i dashur nga anëtarët e tjerë, ai ka nevojë për miq dhe
ndërveprim me miqtë e tij dhe eprorët e grupit të tilla si punëtorët e tjerë apo eprorëve. Nevojat
sociale zënë pozitën e tretë në hierarkinë e nevojave të Maslow-it.
Kur fitohet përshtypja se nevojat e para janë plotësuar atëherë kërkohet krijimi i rrethanave,
përkatësisht përmbushja e nevojës për përkatësi të grupit, nevoja për komunikim, shoqërizim, si
dhe nevoja për dashuri ndaj anëtarëve të qoftë familjes apo më gjerë.8
Nevojat për respekt. Kjo kategori e nevojave përfshinë nevojën për respekt nga të tjerët, ka
nevojë të vlerësohet nga të tjerët, ka nevojë të ketë pushtet dhe përfundimisht pozitë prestigjioze.
Pasi nevojat e mëparshme janë arritur, një person ndjen që do të mbahet në respekt prej të dyjave
nga vetja dhe nga të tjerët, kështu, nevojat për respekt janë dyfish në natyrë. Nevojat e
vetrespektit përfshijnë ato të vet besimit, vet-respektit, kompetencën etj. Grupet e dyta të
nevojave për respekt janë ato të lidhura me statusin e dikujt, reputacionin, njohjen dhe vlerësimin
nga të tjerët. Ky është lloj i egos personale të cialt kanë nevojë të plotësohen. Organizata mund të
plotësoj këtë nevojë (ego) duke i dhënë mirënjohje për punën e mirë të punëtorëve. Nevojat për
respekt nuk marrin vetitë motivuese nëse nevojat e mëparshme nuk janë arritur.
Mospërmbushja e këtij grupi të nevojave e demobilizon njeriun, krijon ndjenjën e inferioritetit,
dobësisë, mosbesimit dhe pazotësisë.9

8
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Nevojat e Vet-përcaktimit. Kjo është më e larta në mesin e nevojave në hierarkinë e dhënë
nga Maslow. Vet-përcaktimi është dëshira për tu bërë qka është i aftë të bëhet. Ajo është një
nevoj për “rritje”. Një punëtorë duhet të punoj në mënyrë efikase nëse ai do të jetë në fund të
fundit i lumtur, kjo është për një person që ndjen se duhet të arrijë diqka në jetën e tij. Ai
dëshiron të përdorë aftësitë e tij në masën maksimale dhe dëshirat për tu bërë qka është i aftë, një
person dëshiron të ketë sfida dhe të arrijë diqka të veçantë në jetën e tij ose në fushën e tij të
specializimit. Edhe pse çdo njeri është i aftë të vet-përcaktohet, shumë prej tyre nuk arrijnë në
këtë fazë, kjo nevoj arrihet shumë rrallë.

Kufizimet e Teorisë së Maslow-it
Është e domosdoshme të theksohet se jo të gjithë të punësuarit janë udhëhequr nga të njëjtat
nëvoja. Individë të ndryshëm mund të jenë nxitur nga nevoja të ndryshme në të njëjtën pikë të
kohës, ajo është gjithmonë nevojë më e fuqishme që motivon një individual.Teoria e dhënë nuk
është e mbështetur në mënyrë empirike. Supozimi i Maslow-it për “hierarkin e nevojave” nuk
mban mirë në kohët e sotme si çdo person ka mjaftë nevoja për tu ndier i kënaqur, e cila nuk
është domosdoshmërisht e nevojshme të ndjekë hierarkin e nevojave të Maslow-it. Kjo teori
është pranuar gjerësisht, por ka pak dëshmi empirike për të mbështetur atë. Kjo është kryesisht
tentativë dhe e paprovuar, shkrimet e Maslow-it janë më shumë folozofike sesa shkencore.

Rëndësia e Teorisë së Hierarkisë së Nevojave
Edhe pse për Hierarkinë e Nevojave të Maslow-it janë paraqitur disa dilema të pazgjidhshme,
para së gjithash të vështirësisë empirike të grupëzimit të faktorëve të veçantë siç i ka paraparë
Maslow-i, pastaj ekzistimi i paqartësisë rreth grupëzimit në pesë grupe të nevojave, përkatësisht
mundësia e ndjenjës apo lidhshmërisë së nevojave. Së fundi hulumtimi empirik ka treguar se
nevojat e rangut më të lartë mund të ndikojnë në përmbushjen e kënaqësive në punë edhe atëherë
kur nevojat e ndonjërit prej rangut më të ulët nuk janë përmbushur e cila nuk është në përputhje
me atë që ka thënë Maslow-i dhe që ka paraqitur përmes diagramit të tij. Pa marrparassysh këto
dilema teoria e Maslow-it ende mban shumë përparësi dhe merita. Kjo ndihmon menaxherët për
të kuptuar sjelljen e punëtorëve të tyre. Ajo gjithashtu ndihmin drejtuesit për të siguruar
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motivimin e duhur financiar dhe jo-financiar për punëtorët ë tyre. Kjo në përgjithësi ndihmon për
të rritur produktivitetin, efikasitetin dhe profitabilitetin e organizatës.

TEORIA E MOTIVIMIT TË DY FAKTORËVE E HERZBERG-UT
Në vitin 1959, Frederick Herzberg, një shkencëtar i sjelljes propozoi një teori për dy-faktor ose
teoria higjien-motivim. (Herzberg,1959)
Sipas Herzberg-ut, ka disa faktorë të punës që rezultojnë në kënaqësi ndërsa ka faktorë të tjerë që
pengojnë punën e parandalojnë pakënaqësinë. Sipas tij e kundërta e “kënaqësisë” është
“jokënaqësia” dhe e kundërta e “pakënaqësisë” është “jo pakënaqësia”.
Teoria e motivimit e dhënë nga Frederick Herzberg gjithashtu quhet edhe “Teoria e Dy
Faktorëve” , “Teoria e Dyfisht e Faktorëve” dhe “Higjiena/Mirëmbajtja”. Kjo teori është bazuar
në informatat e mbledhura nga ai dhe bashkëpunëtorët e tij (në vitin 1959 në USA) duke
intervistuar dyqind inxhinierë dhe llogaritarë. Informacioni i mbledhur lidhet me qëndrimin e
njerëzve ndaj punës, ky qëndrim ndaj punës varet nda dy grupe të faktorëve të quajtur faktorët e
higjienës ose mirëmbajtjes dhe faktorët motivues.10
Herzberg-u klasifikoi këta dy faktorë të punës në dy kategori:

• Faktorët e Higjienës. Faktorët e higjienës janë ata faktorë të punës të cilët janë thelbësor
për ekzistencën e motivimit në vendin e punës. Këto nuk çojnë në kënaqësi pozitive për
afat-gjatë, por në qoftë se këta faktorë mungojnë/nëse nuk janë të pranishëm në vendin e
punës, atëherë ata do të çojnë në pakënaqësi. Më fjalë të tjera, faktorët ë higjienës janë
ata faktorë adekuat/të arsyeshëm në një punë, qetësojnë punëtorët dhe nuk i bëjne ata të
pakënaqur. Këta faktorë janë jokarakteristik për punë. Faktorët higjienik janë quajtur
edhe si faktorë të mirëmbajtjes si ata janë të nevojshëm për të shmangur paënaqësi. Këta
faktorë ë përshkruajn mjedisin e punës. Faktorët higjienik simbolizojnë nevojat
fiziologjike të cilat individët duan dhe presin të përmbushen.

• Faktorët Motivues. Faktorët motivues veprojnë si forcat e kënaqësisë së punës. Ata
krijojnë efekt pozitiv dhe më të qëndrueshëm në punën e punëtorit dhe janë të lidhura pët
të punuar vetë. Sigurimi i mjaftueshëm i këtyre faktorëve quhen “përbushës”. Ata i bëjnë
njerëzit të lumtur me punën e tyre, sepse ato shërbejnë për nevojat themelore të njeriut
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për rritjen psikologjike. Përveç kësaj, faktorët motivues gjithashtu motivojnë punëtorët në
punën tyre. Faktorë të tillë janë pesë dhe janë quajtur motivues nga Herzberg.
E ulët

E lartë

Faktorët Higjienik
•
•
•
•
•
•

Cilësia e mbikqyrjes
Pagesa
Politikat e
kompanisë
Kushtet e punës
fizike
Lidhjet me të tjerët
Siguria e punës

Moskënaqësia e punës

E lartë

Kënaqshmëria e punës

Faktorët Motivues
• Mundësitë për
promovim
• Mundësitë për rritje
personale
• Vlerësimi (njohja)
• Përgjegjësia
• Arritjet

E ulët

Fig.2. Faktorët e Higjienës dhe të Motivimit
Implikimet e Teorisë së Dy Faktorëve
Teoria e dy faktorëve nënkupton që menaxherët duhet të fokusohen mbi përshtatshmërinë e
garantuar të faktorëve të higjienës për të shmangur pakënaqësinë e punëtorëve. Gjithashtu,
menaxherët duhet të sigurojnë që puna është stimuluese dhe e dobishme në mënyrë që punëtorët
të jenë të motivuar për të punuar dhe për të kryer më shumë punë dhe në mënyrën më të mirë.
Kjo teori ka theksim mbi pasurimin e punës në mënyrë që të motivojë punëtorët, pra duhet të
shfrytëzohen aftësit e punëtorit dhe kompetencat në maksimum. Duke u fokusuar në faktorët
motivues mund të përmirësohet cilësia e punës.

TEORIA ERG E ALDERFER
Për të sjell teorinë e hierarkisë së nevojave për motivim të Masloë-it në sinkronizim me
hulumtimet empirike, Clayto Alderfer ripërcaktoi atë në mënyrën e tij. Punën e tij ai e quajti
teoria e motivimit ERG. Që të dy teoritë shohin nevojat si forcë motivuese pas sjelljes. Alderfer
rikategorizoi hierarkin e nevojave të Masloë-it në tri klasa të thjeshta të nevojave :
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Arritja
individuale

RRITJA

Vet vlerësimi

LIDHJET
Nevoja për
dashuri/përkatësi

Nevoja për siguri

EKZISTENCA
Nevoja fiziologjike

Fig 3. Rikategorizimi i hierarkis së nevojave të Maslow nga Alderfer
❖ Nevoja e ekzistencës – Këto përfshijnë nevojat themelore materiale. Me pak fjalë, kjo
përfshinë nevojat fiziologjike dhe fizike të sigurisë së një individi.
❖ Nevojat e lidhjes - Këto përfshijnë aspiratat individuale që kanë për ruajtjen e
marrëdhënieve ndërpersonale , duke marrë famë dhe mirënjohje. Nevojat sociale të
Maslow-it dhe komponentet e jashtëm të nevojave për respekt bien nën këtë klas të
nevojave.
❖ Nevojat e rritjes – Këto përfshijnë nevojën për

vet-zhvillim, rritje personale, dhe

avancim. Nevojat për vet-aktualizim e Maslow-it dhe komponentet e brendshme të
nevojave të respektit bien nën këtë kategori të nevojave.
Përveç krijimit të vetëm tri, në vend të pesë nevojat origjinale të Maslow-it, dallimi i dytë mes
Maslow dhe Alderfer është se ky i fundit konsideroi se njerëzit mund të lëvizin nëpër hierarkin e
nevojave të tyre. Njerëzit nuk fillojnë në pjesën e poshtme dhe të punojnë në rrugën e tyre, por
ata mund të përmbushin nevojat sociale përderisa janë të lodhur apo të uritur.
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Ata mund të plotësojnë nevojën e tyre për rritje personale duke studiuar vetëm, edhe pse ata
ndihen të vetmuar. 11

Implikimet e Teoris ERG
Menaxherët duhet të kuptojnë se punëtorët kanë nevoja të ndryshme që duhet të plotësohen në të
njëjtën kohë. Sipas teorisë ERG, nëse menaxheri përqendrohet vetëm në një nevojë për një kohë,
kjo nuk do të motivoj punëtorin në mënyrë efektive. Gjithashtu, aspekti i zhgënjimit-regresionit i
ERG ka shtuar një efekt në motivimin në vendin e punës. Për shembull, nëse një punëtori nuk i
jepet rasti për rritje në organizatë, ai mund të kthehet tek nevojat e lidhjes ashtu si te nevojat e
socializimit dhe të përmbush nevojat e socializimit, nëse mjedisi apo rrethanat nuk e lejojnë, ai
mund të kthehet tek nevojat për para për të përmbushur këto nevoja të socializimit. Sa më shpejt
që menaxheri e kupton këtë, hapat më të shpejt që ai do të marrë për të përmbushur këto nevoja
që kanë dështuar para kohës që punëtori mundet prap të vazhdoj dëshirën për tu ngritur në pozit.

TEORIA TRI-NEVOJAT E McCLELLAND-IT
Disa njerëz kanë dëshirë të madhe për arritje në karrier por ka të tjerë që nuk janë shumë
ambicioz. Këtë gjë David C. Mcclelland e kishte studiuar për më shumë se njëzet vite në
Universitetin e Harvardit dhe pastaj propozoi Teorinë e tij të Motivimit për Arritje. Sipas tij, ka
nevoja të caktuara që janë të ditura se si individi ndërvepron me mjedisin. McClelland këto
nevoja i klasifikoi në tri kategori të gjera, e ato janë : a) Nevoja për pushtet, b) Nevoja për
bashkim dhe c) Nevoja për arritje.
Nevoja për pushtet – Kjo nevojë indikohet nga dëshira e personit për të kontrolluar dhe për të
ndikuar në sjelljen e të tjerëve. Një person me dëshirën për pushtet pëlqen që të konkurrojë me të
tjerët , kur situata është e favorshme për një dominim të tillë. Këta persona preferojnë punët që u
ofrojnë atyre mundësinë për të marrë udhëheqjen dhe pushtetin. Në përputhje me rrethanat e
McClelland janë dy aspekte të poushtetit ato janë :pozitive dhe negative. Përdorimi pozitiv i një
pushteti është e nevojshme kur një menaxher dëshironë të arrij rezultate nëpërmjet përpjekjeve të
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të tjerëve dhe përdorimi negativ i pushtetit është i mundur kur një person ë përdor këtë pushtet
për përforcime personale. Përdorimi i pushtetit për plotësimin e nevojave vetjake (egoizëm)
mund të jetë shumë i dëmshëm për organizatën. Por, nevoja për pushtet nuk duhet të merret
gjithmon negativisht, ata menaxherë që kanë nevojë të lartë për pushtet janë më të vendosur dhe
besnik ndaj organizatës. Mund të shihet si nevojë për të pasur nje efekt pozitiv në organizimin
dhe mbështetjen e organizatës për arritjen e qëllimeve.
Nevoja për bashkim – Këtu mund të themi se personi ka nevojë për afrim dhe dëshiron të
krijojë marrëdhënie miqësore. Një person e tillë kërkon të krijojë dhe të mbajë miqësi si dhe
marrëdhënie emocionale me të tjerët, ai dëshiron të jetë i pëlqyer nga të tjerët dhe të zhvillojë një
ndjenjë të bashkimit duke u bashkuar me grupet joformale në organizatë. Persona të tillë
(menaxherë) preferojnë detyrat që kërkojnë ndërveprim të shpeshtë me punëtorët e tjerë të
organizatës.
Nevoja për arritje – Personat me nevoja të tilla janë shumë të motivuar, kërkojnë punë sfiduese
dhe konkurruese. Ata kërkojnë gjithashtu për mundësi promovuese në punë, kanë një nxitje të
fortë për kthimet e arritjeve të tyre, përpiqen të kenë kënaqësi në performimin më të mirë të
gjerave. Arritja e lartë është e lidhur direkt me performabncë të lartë. Ata marrin përgjegjësinë
për zgjidhjen e problemeve në punë. McClelland ka quajtur keta persona të tillë si kumarxhinjë
që vendosin objektiva sfiduese për veten e tyre dhe ata e marrin qëllimisht rrezikun për të arritur
objektivat e caktuara. Ata përceptojnë arritjen e qëllimeve si një shpërblim, dhe e vlerësojnë atë
më shumë se një shpërblim financiar.

Rëndësia e Teoris së tri-nevojave e McClelland
Teoria e McClelland është e rëndësishme si ai argumenton arritja e motivit mund të mësohet. Kjo
mund të arrihet duke mësuar. Një menaxher mund të ngrejë nivelin e nevojave të vartësve të tij
duke krijuar një atmosferë të shëndetshme në punë, sigurim të liris së arsyeshme, ofrimi i më
shumë përgjegjësive dhe duke bërë detyrat më interesante dhe sfiduese. Edhe shpërblimi dhe
vlerësimi i performancës së lartë i punëtorëve është i dobishëm për ndritjen e nivelit të nevojave
të tyre për arritje. Kjo është se si motivimi i të punësuarve është i mundur duke zhvilluar
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dëshirën për arrtije më të lartë në mendjen e tyre. Motivimi i tillë i arritjes është i nevojshëm dhe
i dobishëm për suksesin e një organizate.12

Teoritë e procesit të motivimit
Më lartë kemi cekur se teoritë e motivimit janë ndarë në dy teori e ato ishin Teoria e përmbajtjes
së motivimit dhe Teoria e procesit të motivimit. Deri më tani folëm rreth Teorive të përmbajtjes
dhe i spjeguam ato se si autorët e tyre e kanë paraqitur sistemin e nevojave dhe mënyrat e
plotësimit të tyre. Në vazhdim do të flasim në lidhje me Teoritë e Procesit të Motivimit.

Teoritë e procesit të motivimit fokusohen proceset e vendimit të ndërgjegjshëm të njerëzve si
një shpjegim i motivimit. Teoritë e procesit janë të shqetësuara me përcaktimin se si sjellja e
individit është energjike, e drejtuar, dhe mirëmbajtur në mënyrë spëcifike proceset njohëse të
vet-drejtimit të individit. Këto teori janë të bazuara në teoritë e hershme njohëse, të cilat
pozicionojnë se sjellja është nje rezultat i procesit të ndërgjegjshëm vendim-marrës. Teoritë
kryesore të procesit të motivimit janë :
•

Teoria e Pritjes e Victor Vroom-it

•

Teoria e Drejtësisë e John Stacy Adams

•

Teoria e qëllim-vendosjes e Edëin Locke dhe Gary Latham dhe

•

Teoria e përforcimit e B.F Skinner

TEORIA E PRITJES E VICTOR VROOM
Teoria e Motivimit Pritja ishte sugjeruar nga Victor H. Vroom, një ekspert ndërkombëtar për
udhëheqje dhe vendim-marrje. Vroom është fokusuar shumë në hulumtimin e tij që ka të bëjë me
motivimin dhe udhëheqjen brenda një organizate. Një nga librat më me ndikim në temën e
motivimit e shkruar nga Vroom në vitin 1964, është quajtur “Puna dhe Motivimi”. Ai ka
shërbyer si konsulent për disa nga agjensitë qeveritare, si dhe më shumë se 100 korporata të
mëdha në mbarë botën, duke përfshirë General Electric dhe American Express.
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Teoria e pritjes e Vroom-it i drejtohet motivimit dhe menaxhimit, sugjeron se përceptimi i
individit për një rezultat do të përcaktojë nivelin e motivimit. Ajo supozon se zgjedhjet duhet të
jenë ashtu për të maksimizuar kënaqësinë dhe minimizuar dëshpërimin.
Vroom sugjeroi se burimi i Teorisë së pritjes është një “funksion multiplikativ i valencës, dobisë
dhe pritshmërisë”13
Ai sugjeroi se”njerëzit me vetëdije zgjedhin një drejtim të veçantë të veprimit, bazuar në
përceprimet, qëndrimet, besimet dhe si pasojë e dëshirave të tyre për të rritur kënaqësinëë dhe
për të shmangur dëshpërimin”.14
Teoria e Pritjes bazohet në tri komponente:
Pritja – është besimi se përpjekjet më të mira so të rezultojnë në performancë më të mirë. Pritja
është ndikuar nga faktorqë të tillë si zotërimi i aftësive të duhura për kryrjen e punës, disponimi i
burimeve të duhura, disponimi i informacioneve vendimtare dhe për marrja e mbështetjes së
nevojshme për përfundimin e punës.
Dobishmëria- është besimi se në qoftë se keni performuar mirë, atëherë rezultati do të jety i
vlefshëm. Dobishmëria ndikohet nga faktorë të tillë si besimi në njerëzit që vendosin kush merr
rezultatin, dhe qartësia e marrëdhënies midis perfornamcës dhe rezultateve.
Valenca – “që do të thotë ‘vlera’ dhe i referohet besimeve rreth rezultateve të dëshirueshme”
(Redmond, B. (2010). Lesson 4: Expectancy Theory)15
Ka dallime individuale në nivelin e vlerës së lidhur me ndonjë rezultat të veçant. Për shembull,
një bonus nuk mund të rrisë motivimin për një punëtorë i cili është i motivuar nga njohja formale
apo statusi i rritjes të tilla si promovimi. Valenca mund të mendohet si presion apo rëndësi që një
person vë në një rezultat të pritshëm.
Vroom gjithashtu konkludon se forca e motivimit të një punëtori mund të llogaritet duke
përdorur formulën : Motivimi = Pritja *Dobishmëria *Valenca
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Stecher, M., & Rosse, J. (2007). Understanding reactions to workplace injustice through process theories of
motivation: A teaching module and simulation. Journal of Management Education
14
Vroom, V. (1964). Work and motivation. New York, NY: Wiley
15
Redmond, B. (2010). Lesson 4: Expectancy Theory
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PERPJEKJA

PERFORMANCA

1)A do të më çoj

2)A do të më çoj

përpjekja ime në

performanca

performancë të lartë

SHPERBLIMET

3) A më duken të ardhurat
të dëshirueshme?

në shpërblim?

Fig.4.Formula e motivimit të punëtorëve nga Vroom

Në vendet e punës kjo do të dukej kështu :

Përpjekja

Pritja

Rezultatet e rendit të
parë:
• Performanca
• Kreativiteti
• Vonesat
• Siguria

Rezultatet e rendit të
dytë:
•

Dobia

•
•
•

Lavdërimi nga
pronari
Rritja e pagës
Ulja në pozitë
Pranimi nga
bashkëpunëtorët

Fig.5. Formula e Vroom në vendin e punës
Implikimet e Teorisë së Pritjes
Menaxherët mund të lidhen me rezultatet e referuara në nivelet që synojnë performancën. Ata
duhet të sigurohen që punëtorët mund të arrijnë nivelet e synimit të performancës. Sistemi i
shpërblimeve duhet të jetë i drejtë dhe vetëm në organizatë por të punësuarit duhet të jenë të
sigurt që e meritojnë të shpërblehen për punën e tyre të jashtëzakonshme. Një gjë e rëndësishme
është që organizatat duhet të jenë interesante, të kenë punë dinamike dhe shumë sfiduese që
punëtorët të jenë të rrethuar nga nje atraktivitet dhe sigurisht atyre që i pëlqejn sfidat të kenë
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mënyrën e punës që e dëshirojnë. Organizatat duhet të kenë teknikat e tyre për vlerësimin e
motivimit të punëtorëve të tyre (të tilla si pyetësorët, intervistat personale etj.)

TEORIA E DREJTËSISË E ADAMS
Teoria e drejtësisë, e njohur si teoria e drejtësisë së motivimit, u zhvillua nga John Adams Stacey
një psikolog për sjellje dhe vend të punës, në vitin 1963. Ai propozoi që motivimi i punëtorëve
është i prekur nga fakti nëse punëtori mendon se përfitimet e tyre të punësimit janë të paktën të
barabarta me shumën e përpjekjeve që ata bëjnë në punën e tyre.
Punëtori do të mendoj se ai është duke u trajtuar në mënyrë të drejtë nëse ai e percepton raportin
e inputeve të tij në rezultatet e tij për të qenë i barabartë me të tjërët rreth tij. Mënyra se si
njerëzit bazojnë përvojën e tyre është duke u krahasuar me kolegët e tyre, nëse një punëtorë
vëren se kolegu i tij është duke marrë më shumë mirënjohje dhe shpërblime për kontributin e tij
siguriht kur puna dhe kontributi i tyre është i barabartë ajo do të sjell pakënaqësi të ai punëtor.
Dhe kjo do të rezultoj në ndjenjën e nën-vlerësimit. Kjo është në kontrast të drejtëpërdrejtë me
teorin e drejtësisë. Idea është që shpërblimet të jenë të lidhura direkt me cilësinë dhe sasin e
kontributeve të punëtorëve, dhe nëse dy punëtorë janë shpërblyer njësoj, kjo do të ndihmojë
fuqin punëtorë të kuptojë se organizata është e drejtë, e vëmendhme dhe mirënjohëse.16
Kjo mund të ilustrohet me ekuacionin e mëposhtëm :
Rezultatet e personave
---------------------------Inputet e personave

krahasuar me

Rezultatet e të tjerëve
-----------------------------Inputet e të tjerëve

Fig. 6. Ekuacioni i Equity Theory
Adam-i ka kategorizuar benefitet dhe shpërblimet e punësimit si outpute dhe përpjekjet për punë
të punëtorit si inpute.
Shembuj të inputeve mund të jenë : numri i orëve të punës nga punëtori, përgjegjësitë në punë,
detyrar e punëtorit, angazhimi për punë, besnikëria e punëtorit, mbështetja që punëtori ka dhënë
për organizatën,kolegët dhe menaxherët.
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John Adams Stacey, 1963
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Shembuj të outputëve mund të jenë : paga, shpërblimet, çmimet, johja e kontributit të
punëtorit, vlerësimet pozitive të punës, promovimi i punës, pensioni, fleksibiliteti i punëdhënësit,
pushimi vjetor.
Adam-i deklaroi se në qoftë se një punëtor beson se outputet e tij të punës nuk janë të barabarta
ose më të mëdha se inputet atëherë do të ketë de-motivim. Teoria e Adam-it përfshin pohimin se
kur një punëtorë është vlerësuar dhë nëse outputet që ata marrin janë të drejta punëtori shpesh do
të krahasoj inputet e kolegut të tij dhe outputet me të vetat. Krahasimi i tillë shpesh bëhet me një
punëtorë të nivelit të ngjashëm në organizatë.
Shitjet ‘e njohura’ dhe të matura përkundër
referencave të krahasueshme në treg

Qka unë jap në punën time: koha,
përpjekja, besnikëria, fleksibiliteti,
toleranca, ndershmëria,angazhimi
etj.

Qka unë marr nga puna ime: paga,
bonuset, gjallëri,benefitet,siguria,
mirënjohja,interesi, zhvillim,
reputacion, lëvdata, përgjegjësi etj.

Inputet

Outputet

Njerëzit bëhen të pamotivuar, reduktim të inputeve dhe kërkesa të ndryshme
kurdo qofte qe ata ndjejn se puna (ne kete rast inputet) e tyre nuk jane duke u
shperblyer ne menyre te drejte. Drejtesia eshte e bazuar ne perceptimet e
normave te tregut.
Fig.7.Diagrami i Equity Theory

TEORIA E QËLLIM-VENDOSJES E EDËIN LOCKE DHE GARY LATHAM
Hulumtimi i Locke tregoi se ka pasur një marredhënie në mes sa i vështirë dhe i veçantë ishte
qëllimi dhe performanca e njerëzve në detyrë. Ata gjetën se objektivat e veçanta dhe të vështira
qojnë në një performancë më të mirë sesa qëllimët e paqarta.
Duke i thënë dikujt “mundohu shumë” ose “bëjë më të mirën që mundesh” është më pak efektive
se “mundohu të bësh më shumë se 80% saktë”. Qëllimet e vështira janë shum më motivuese sesa
qëllimet e lehta, sepse kjo është më shumë sesa një mjeshtri për të arritur diqka që ju duhet të
punoni.
18

Disa vjet më vonë pas publikimit të kësaj teorie nga Locke, një tjetër studiues, Gr Gary Latham,
studioi efektin e përcaktimit të qëllimit në vendin e punës. Rezultatet e tij mbështeten pikërisht
në atë që kishte gjetur Locke, si dhe lidhja e pandashme ndermjet përcaktimit të qëllimit dhe
performancës së punës ishte formuar. Në vitin 1990, Locke dhe Latham publikuan punën e tyre
seminarike “Teoria e Qëllim-Vendosjes dhe Performanca e punës”. Në këtë libër, ata përforcuan
nevojën për të caktuar objektivat e veçanta dhe të veshtirat.

Pesë Parimet e Përcaktimit të Qëllimeve :
Për të motivuar, qëllimet duhet të kenë :
•

Qartësi

•

Sfidë

•

Angazhim

•

Feedback

•

Kompleksiviteti i detyrave

Qatësia. Qëllimet e qartësisë janë të matshme. Kur një qëllim është i qartë dhe specifik, me një
kohë të caktuar për përfundim, kemi më pak keqkuptim për atë se qfarë sjellje do të shpërblehen.
Sfida. Një nga karakteristikat më të rëndësishme të qëllimeve është niveli i sfidës. Njerëzit
shpesh janë të motivuar nga arritja, dhe ata do të gjykohen nga qëllimi i bazuar në rëndësinë e
kryerjës ashtu siç është parashikuar. Kur ju e dini se qfarë do të pritet mir, atqherë ka një
motivim të natyrshëm për të bërë një punë të mirë.
Angazhimi. Qëllimët duhet të kuptohen dhe të pajtohen nëse ata janë për tu bërë më efektiv.
Punëtorët kanë më shumë gjasa për të “blerë” një qëllim në qoftë se ata mendojnë se kanë qenë
pjesë e krijimit të këtij qëllimi. Nocioni i menaxhimit participues qëndron në iden e përfshirjes së
punëtorëve në vendosjen e qëllimeve dhe marrjen e vendimeve.
Feedback. Përveç zgjedhjes së llojit të drejtë të qëllimit, një program efektiv duhet të përfshijë
edhe feedback-un. Feedback ofron mundësi për të sqaruar pritjet, përshtatjen e veshtirësive të
qëllimit, he për të fituar mirënjohje. Është e rëndësishme për të siguruar etapa të mundësive ose
detyrave, kështu që individët mund të përcaktojnë për veten e tyre se si ata janë duke punuar.
Kompleksiviteti i detyrave. Faktori i fundit në teorin e vendosjes së qëllimeve prezanton dy
kërkesa më shumë për sukses. Për qëllimet ose detyrar që janë shum komplekse, merr kujdes
19

special për të siguruar që puna nuk bëhet shumë e madhe. Njerëzit që punojnë në role të
komplikuara dhe të vështira ndoshta kanë nivel më të lartë të motivimit.

TEORIA E PËRFORCIMIT E B.F SKINNER
Teoria e motivimit përforcimi është propozuar nga B.F Skinner dhe bashkëpunëtorët e tij. Ai
thekson se sjellja e individit është një funksion i pasojave të saj. Kjo teori përshkruan katër
ndërhyrje për të ndryshuar sjelljen e punëtorëve. Dy nga këto janë metoda të rritjes së frekuencës
e sjelljeve të dëshiruara, ndërsa dy metodat e tjera janë metoda për reduktimin e frekuencës së
sjelljeve të padëshiruara.

Përforcuesit pozitiv

Përfaqësuesit negativ

Sjellja pozitive përcjellur nga
pasojave pozitive.
(Menaxherët vlerësojnë punëtorët)

Sjellja pozitive përcjellur nga
largimi i pasojave negative.
(Menaxherët ndalojnë së
ngacmuari punëtorët)

Ndëshkimi

Shuarja

Sjellja negative përcjellur nga
pasojat negative.
(Menaxherët ulin në pozitë
punëtorët)

Sjellja negative përcjellur nga
largimi i pasojave negative.
(Menaxherët injorojnë sjelljet)

Fig.8. Ndërhyrjet për ndryshim të sjelljes së punëtorëve
Përforcuesit pozitiv. Kjo nënkupton dhënien e një përgjigje pozitive kur një individ tregon
sjellje pozitive dhe të nevojshme.17
Për shembull, lavdërimi i menjëhershëm i një punëtori që ka ardhur herët në punë. Shpërblimi
është përforcimi pozitiv, por jo domosdoshmërisht. Nëse dhe vetëm sjellja e punëtorit
përmirësohet, shpërblimet mund të thuhet se duhet të jenë pozitive. Përforcimet pozitive

17

Beatty, R. W., & Schneier, C. E. (1975). A case for positive reinforcement. Business Horizons , 18
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stumulojnë shfaqjen e një sjellje. Ajo duhet të theksohet se më spontane dhënia e shpërblimit, ka
vlerën më të madhe të përforcimit.
Përforcuesit negativ. Kjo nënkupton shpërblimin e një punëtori duke hequr pasojat nëgative/të
padëshirueshme.
Ndëshkimi. Kjo nënkupton heqjen e pasojave pozitive aq sa për të ulur probabilitetin e
përsëritjes së sjelljes së padëshirueshme në të ardhmen. Për shembull, pezullimi i një punëtori
për të kthyer rregullat e organizatës. Dënimi mund të barazohet me përforcime pozitive nga
burimet alternative.
Shuarja. Kjo nënkupton mungesën e përforcimeve. Me një fjalë, shuarja nënkupton uljen e
probabilitetit për sjellje të padëshirueshme duke hequr shpërblim për këtë lloj të sjelljes.18
Për shembull, nëse një punëtorë nuk merr lavdërim dhe admirim për punën e tij të mirë, ai mund
të mendojë se sjellja e tij nuk ka gjeneruar asnjë pasojë të frytshme. Shuarja pa qëllim mund të ul
sjelljen e dëshirueshme.

Implikimet e Teorisë së Përforcimit
Kjo teori shpjegon në detaje se si një individ mëson sjelljen. Menaxherët të cilët janë duke bërë
përpjekje për të motivuar punëtorët duhet të sigurohen se ata nuk shpërblejnë të gjithë punëtorët
në të njëjtën kohë. Ata duhet tu tregojnë punëtorëve se çfarë nuk janë duke bërë siç duhet dhe se
si ata mund të arrijnë përforcime pozitive.

18

Harvey, H. W., & Sims, H. P. (1978). Some determinants of unethical decision behavior: An experiment. Journal
of Applied Psychology , 63

21

ÇKA ËSHTË MOTIVIMI I PUNËTORËVE?

Motivimi i punëtorëve është një faktor shumë i rëndësishëm në suksesin apo dështimin e çdo
organizatë. Pa një fuqi punëtore të motivuar, produktiviteti, morali, fitimet, produkti dhe
shërbimi pëson. Për të qenë konkurruese organizata duhet të investojë në strategjitë efektive për
të motivuar stafin. Faktorë të ndyshëm motivojnë individët dhe stafin ndryshe. Disa njerëz janë
të motivuar nga paratë, disa të tjerë nga mundësia për zhvillim profesional, orar fleksibil, ose një
ndjenjë të arritjes së qëllimeve. Nga menaxherët e linjës deri tek drejtuesit më të lartë, të
kuptuarit se çfarë faktorë motivojnë të punësuarit e tyre është çelësi për burimet njerëzore që të
çon drejtë një suksesi në tregun tonë të vështirë.
Motivimi si fenomen paraqet një tërësi elementesh si dëshirat, nevojat, shtytjet, kërkesat ashtu që
të arrihen njëkohësisht qëllimet e organizatës dhe të plotësohen nevojat personale të individit.
Motivimi ka kaluar nëpër tri stade : 19
Pikëpamja tradicionale- e cila ka gjenezën te koncepti i zhvillimit të menaxhmentit shkencor,
mbështetet në parimin se njerëzit në punë motivohen vetëm nga arsyet ekonomike.
Pikëpamja e marrvdhënieve njerëzore- sipas kësaj pikëpamje forcat sociale janë përcaktuesit
kryesorë për motivimin njerëzor.
Pikëpamja e burimeve njerëzore- sipas së cilës njerëzit janë burimi kryesor dhe më i
çmueshëm i organizatës, prandaj duhen trajtuar si një pasuri me mjaftë vlerë.

Cilat janë sfidat për motivimin e punëtorëve?
Duke sfiduar se çka e motivon stafin është një nga aspektet më sfiduese të menaxhmentit.
Gjithkush është i motivuar, por për arsye të tyre, nuk janë të motivuar prej të njëjtave gjëra. Ka
qenë një kohë më herët kur punëtorët kanë kërkuar punë dhe kanë punuar në të njëjtën kompani
deri në pension, por tani është ndryshe, punëtorët e sotëm duan të kenë më shumë karrier gjatë
jetës së tyre. Kjo na tregon se siguria e punës nuk është më gjë e çmuar siç ishte dikur ajo që
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punëdhënësit e kanë ofruar për punëmarrësin. Për kompaninë të kesh një staf konkurrues, ajo
duhet të ketë një kuptim të qartë se qfarë i motivon punëtorët e saj.

SI TË APLIKOHEN TEORITË E MOTIVIMIT?
Teoritë motivuese përpiqen të shpjegojnë se çfarë i motivon njerëzit që të sillen në mënyrën që
ata e bëjnë. Teoritë motivuese mund të aplikohen në vendin e punës për të hedhur dritë në atë se
disa punëtorë të punojnë më shumë ose janë më të përkushtuar se të tjerët, të cilat mund të
përdoren nga menaxherët se si ti motivojnë punëtorët që ata të kryejn detyrat në nivelin më të
lartë të mundshëm.
Nëse ju i kuptoni teoritë e motivimit atëherë mund të bëni plane të detajuara për t’i aplikuar ato
në kompanin tuaj. Duke kthyer ato nga teoria në praktik mund të jetë një sfidë për ju por
gjithashtu do të sjell produktivitet më të lartë, kënaqësi më të lartë në punë mes punëtorëve tuaj
dhe një ndjenjë se jeni në drejtim të mirë për të arritur qëllimet që ju i keni vendosur për
kompanin tuaj.
Zgjedhja e teorive. Motivimi është shumë i rëndësishëm për biznesin tuaj, nëse punëtorët tuaj
humbin interesin, ju humbni paratë sepse efikasiteti ndikon shumë. Vendosni se cila teori ose
cilat i përshtaten më së miri biznesit tuaj. Teoria e Masloë-it thotë se punëtorët kanë një hierarki
të nëvojave dhe kërkojnë vet-përmbushjen nga puna. Teoria e Herzberg-ut thotë se punëtorët
kanë nevojë për rritje të ndryshme dhe kompleksitet në detyrat e tyre.
Zgjedhja e metodave. Zhgjedhni metodën tuaj për implementimin e teorive, vendosni nëse
metodat për motivim që ju zgjidhni kërkohen nga eprorët, monitorimi i kualitetit për vlerësimin e
punës së përfunduar,menaxherët të përcaktojnë qëllimet ose një sistem të kontabilitetit për të
shëndarë shpërblime. Krijoni një sistem për komunikimin e praktikave të reja motivuese për të
punësuarit dhe menaxherët.
Zgjedhja e matjeve. Për të bërë teoritë e motivimit të praktikueshme, hartoni metoda për të
matur efektet e tyre. Zgjidhni matjet e duhura, të tilla si një rritje të përqindjes në produktivitet.
Motivimi efektiv duhet të tregojë rezultate konkrete që ju mund ti shprehni në numra.
Caktimi i vlerësimit. Vendosni një afat kohor për të përcaktuar se sa efektive janë metodat e
reja të motivimit. Ky vlerësim duhet të kaloj objektivat që ju keni vendosur, dhe duhet të
përfshijë moralin në vendin e punës dhe kënaqësinë e punës. Bëni një sondazh për punëtorët dhe
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klientët për të marrë mendimet e tyre në lidhje me metadën e re. Asnjë plan nuk është perfekt
kështu që ju duhet të shikoni mirë se cila teori ju përshtatet më shumë.

RËNDËSIA E MOTIVIMIT
Motivimi në vete përbën tre emrëues të përbashkët :
a) Qka e drejton apo orienton sjelljen e tillë?
b) Në qfarë mënyre sjellja e tillë e mban konkstante?
c) Qka i jep energji sjelljes së njerëzve?
Secila nga këto tri komponente është njëkohësisht faktor i rëndësishëm në kuptimin e caktimit të
njerëzve në vendin e punës. Kjo shihet, së pari, në ekzistimin e disa shtytjeve në formë
stimuluesi të individit të cilat e bëjnë që të sillet në mënyrë të caktuar.20
Është një koncept mjatë i komplikuar dhe vështir që të kuptohet dhe të flitet për të sepse njërëzit
e shprehin në forma të ndryshme motivimin dhe sjelljen e tyre në vendet e punës. Gjithmonë
mund të ketë përplasje në mes interesave të kompanis dhe përmbushjes së nevojave të
punëtorëve. Kjo temë është kompleksive dhe pak e vështirë të arrihet por me një menaxhment të
mirë dhe duke pasur parasysh se edhe kompania ka nevojë për punëtorë që pëfitimet të jenë të
dëshirueshme këto dy gjëra duhet të koordinohen dhe atëherë do të ketë sukses dhe gjatë
realizimit të interesave të përgjithshme (të kompanis) mund të realizohen edhe ato të
punëtorit.(Fig.1)
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Fig.9. Lidhja mes kompanisë dhe punëtorëve
(Burimi: Bazat e menaxhmentit, Prof.Dr. Berim Ramosaj)
Gjithashtu përmirëson nivelin e efikasitetit të punëtorëve, niveli i një punëtori nuk varet vetëm
mbi kualifikimet dhe aftësitë e tij por për sigurimin e punës së tij më të mirë hendeku midis
aftësisë dhe gatishmërisë duhet të plotësohet gjë që ndihmon në përmirësimin e nivelit të
performancës. Kjo do të rezultoj në rritjen e produktivitetit, uljen e kostos së operacioneve, si
dhe përmirësimin e efikasitetit të përgjithshëm.
Motivimi qon në arritjen e qëllimeve oraganizative, bënë të mundur shfrytëzimin më të mirë të
burimeve, një mjedis bashkëpunues në punë, të punësuarit kanë qëllime të drejta dhe ata
veprojnë në mënyrë për të arritur ato qëllime. Objektivat munt të arrihen nëse koordinimi dhe
bashkëpunimi zhvillohen në të njëjtën kohë që mnd të bëhet në mënyrë efektive përmes
motivimit. Nëse punëtorët kanë motiv atëherë në kompani krijohet një marrëdhënie miqësore që
sjell stabilitet dhe mund të jetë e mirë për qdo kompani sepse aty nuk do të ketë mosmarrveshje
industriale dhe trazira të punëtorëve, të punësuarit do të jenë të adaptueshëm dhe nuk do të ketë
rezistence ndaj ndryshimeve, do te ketë qetësi ku interesat individuale do të përkojnë në interesat
e kompanisë . Në mënyrë që kjo të realizohet këta hapa duhet të ndërmirrën nga menaxheri dhe
rritja e produktivitetit dhe maksimizimi i fitimit do te jetë i garantuar.
Motivimi çon në stabilitetin e fuqisë punëtore i cili është shumë i rëndësishëm nga pikëpamja e
reputacionit dhe vullnetit të mirë për një qështje. Punëtorët mund të qëndrojnë besnik ndaj
kompanisë vetëm kur ata kanë një ndjenjë të pjesëmarrjes në menaxhment. Aftësitë dhe
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efikasiteti i punëtorëve do të jenë gjithmonë përparësi për punëtorët ashtu edhe për punëdhënësit.
Kjo do të qoj në një imazh të mirë publik në treg, i cili mund të tërheqë njerëz kompetent dhe të
kualifikuar brenda një qështjeje. Siç thuhet “I vjetër është Ari” e cila në këtë rast mund të
ndërlidhet me rolin e motivimit, sa më të vjetër njerëzit,më shumë eksperience dhe përshtatja e
tyre në një qështje mund të jetë e dobishme për ndërmarrjen.
Në mënyrë të njëjtë, motivimi është i rëndësishëm për një biznes ashtu që : sa më të motivuar
janë punëtorët aq më i fuqishëm është grupi, sa më shumë punë ekipore dhe kontribut individual
i punëtorëve aq më profitabil dhe më i suksesshëm është biznesi, gjatë periudhës se ndryshimeve
do të ketë përshtatshmëri dhe kreativitet.
Motivimi do të dërgoj në një qëndrim optimist dhe sfidues në vendin e punës.

KARAKTERISTIKAT E MOTIVIMIT
Egzistojnë karateristika të ndryshme për motivimin por kjo varet nga mënyra e kompanis se si
vendos t’i motivojë punëtorët, por disa nga karakteristikat ndoshta janë edhe çelësi i një
motivimi të suksesshëm, e këtu hyn : Procesi psikologjik ku lidhet me atë se motivimi është një
proces psikologjik i dobishëm për inkurajimin e punëtorëve që të kenë më shumë interes në
punën e caktuar. Ajo ka të bëjë me marrëdhëniet e njeriut. Tjetër karakteristikë mund të jetë edhe
iniciativa nga menaxheri ku kjo iniciativë për motivim është nga menaxheri duke ofruar
udhëzime dhe nga metoda tjera si vlerësimi i punës së mirë ose duke ofruar nxitje.Menaxhmenti
duhet të miratojë masa të veqanta për motivimin e punëtorëve.
Pastaj vie aktiviteti i vazhdueshëm proces ky i vazhdueshëm dhe qarkullues.Vartësit kanë nevojë
për motivim në mënyrë të vazhdueshme ashtu sikur nevojat dhe pritshmërit e tyre ndryshojnë
nga koha në kohë. Menaxheri duhet të studiojë nevojat e punëtorëve dhe të përdor teknikën e
motivimit në përputhje me rrethanat. Procesi i motivimit duhet të bëhet rregullisht dhe në kohë të
vazhdueshme. Karakteristikë tjertër mund të jetë Qëllimi- “të orientuar dhe të orientuar kah
veprimi” : Motivimi shmang sjelljet e njeriut ndaj qëllimeve të caktuara. Arritja e qëllimeve
organizative dhe individuale varet nga planet motivuese. Një koncept i gjerë është se motivimi
mbulon nevojat, marrëdhëniet njerëzore dhe kënaqësinë e të punësuarve. Për motivimin e
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punëtorëve,duhet të ofrohen stimuj monetarë. Kënaqësia në punë është e nevojshme aq sa e
dobishme për motivimin e tyre.
Esenca e procesit te menaxhimit është se motivimi është një funksion thelbësor i një menaxheri.
Ai duhet të motivoj punëtorët e tij për arritjen e objektivave organizative. Motivimi i fuqisë
punëtore është një pasuri për një biznes. Punëtorët e motivuar sjellin prosperitet për një biznes.
Benefitet për punëtorët dhe menaxhmentit është motivimi ofron përfitime për punëtorët dhe
kompanin. Ajo shmang rëniet dhe inkurajon opinion bashkëpunues midis punëtorëve. Motivimi
qon në marrëdhënie të ngrohta të punës së marrdhënieve të menaxhmentit. Ajo siguron më
shumë fitim për menaxhimin dhe mirëqenie më të mirë për të punësuarit.
Masat e ndryshme në dispozicion për motivim, mund të ofrohen stimuj monetar dhe jo-monetar
punëtorëve nga menaxhmenti. Paga tërheqëse, objektet e mirëqenies, kënaqësinë në punë,
vlerësimin e punës së mirë, inkurajim për zhvillimin e vet-sigurimit, punë dhe trajtim të drejtë
janë disa masa për motivimin e punëtorëve. Një karakteristikë që duhet të dallohet është se
motivimi është i ndryshëm nga kënaqësia. Motivimi nënkupton një makinë drejt një rezultati,
ndërsa kënaqësia përfshin rezultatin e përjetuar dhe të arritur tashmë. “Kur dëshira është e
kënaqshme, punëtori është i motivuar”. Një punëtorë është i motivuar në tërësi dhe jo në pjesë.
Nevojat themelore të punëtorëve janë të ndërlidhura. Menaxhmenti duhet të përmbushë të gjitha
nevojat përmes stimujve monetar dhe jo-monetar.

NXITJA E MOTIVIMIT
Nxitja ose stimulimi është një akt ose premtim për veprim të madhë. Kjo është quajtur edhe si
një stimulim për një veprim të mirë, nxitjet janë diqka që janë dhënë në krahasim me bastet. Kjo
do të thotë pagesë shtes apo përfitim për një punëtor në vlerësimin e arritjeve ose punë më të
mirë. Nxitjet u japin një zell punëtorëve për performancë më të mirë. Kjo është një gjë e
natyrshme që askush nuk vepron pa një qëllim prapa. Shpërblimet në punë mund të jenë matriale
dhe morale, prandaj edhe motivimin mund ta ndajmë në material dhe moral. Motivet morale
mund të quhen edhe motive kolektive, ndërsa ato materiale – personale.21
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Prandaj, një shpresë për shpërblim është një nxitje e fuqishme për të motivuar punëtorët. Përveç
kësaj nxitje monetare, ka disa stimuj të tjerë të cilët mund të drejtojnë një person në më të mirën.
Kjo do të përfshijë satisfaksionin në punë, sigurinë e punës, promovimin e punës, dhe krenarin
për arritje.
Prandaj, stimuj të vërtet nganjëherë mund të punojnë për të përmushur qëllimet e një çështjeje.
Disa nga nevojat për nxitje mund të jenë : 22
•

Rritja e produktivitetit

•

Drejtimi ose ngjallja e një pune stimulues

•

Rritja e angazhimit në kryerjen e punës

•

Kënaqësia psikologjike e një personi që qon në satisfaksionin e punës

•

Për të formuar sjelljen e vartësve ndaj punës

•

Të ketë zell dhe entuziazëm ndaj punës

•

Të marrë maksimumin e aftësive të tyre (punëtorëve)

Si duhet motivuar njerëzit (punëtorët) . Kjo është çështjë esenciale, ndërsa përgjigjja është parim
themelor i menaxhmentit.
Duke u mbështetur në parimin se sjelljet e njerëzve në organizatë mund të ndahen në sjellje të
nevojshme dhe të shpërblyera, detyrë e menaxhmentit është të bëjë bashkimin e tyre.
Motivimi i punëtorëve është një funksion që qdo menaxher ka për të kryer së bashku funksionet
e tjera drejtuese. Një menaxher duhet të funksionoj si një mik dhe motivues për punëtorët e tij.
Motivimi është i dobishëm në të githa aspektet e jetës madje edhe në jetën tonë të përditshme
dhe e njëjta gjë është për bizneset, kjo tregon se motivimi është pjesë integrale e procesit të
menaxhimit.

Disa gjëra më shumë në lidhje me stimujt dhe shpërblimet
Deri më tani kemi diskutuar se qfarë i motivon punëtorët. Ashtu si tregojnë diskutimet e deri
tanishme, motivimi për punëtorët rezulton prej një kombinimi të stimujve që marrin formën e
shpërblimeve të jashtme dhe të brendshme. Këto do ti diskutojm më shumë në vazhdim :
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Shpërblimet e jashtme
Ka një mori gjërash të jashtme që menaxherët mund të ofrojnë të cilat mund të shërbejnë si nxitje
për punonjësit për të rritur produktivitetin e tyre. Këto përfshijnë :
Paraja – në formën e pagës, bonuset, opsionet e aksioneve etj.
Përfitimet – gjithashtu në forma të ndryshme, duke përfshirë sigurimin shëndetësor, pushime,
pushimet mjekësore, llogaritë e daljes në pension etj. Gjithnjë e më shumë përfitime ofrohen në
një formë duke lejuar fleksibilitet punëtorëve në atë që mund të zgjidhen dhe në menaxhimin e
përfitimeve të tyre.
Oraret fleksibile
Përgjegjësit dhe detyrat e punës
Promovimet
Ndryshimi i statusit – përcjellur edhe nga ndryshimet në titujt e punës osë në përgjegjësi të reja
dhe ndryshime të punës.
Mbikqyrja e të tjerëve
Një shef i mirë
Një udhëheqës i fortë
Njerëz të tjerë frymëzues
Një kultur organizative të edukuar
Sipas kësaj liste, shpërblimet e jashtme janë të gjitha llojet konkrete të shpërblimeve.
Shpërblimet e brendshme qëndrojnë në kontrast të dukshëm më këto.
Shpërblimet e brendshme
Shpërblime e brendshme janë individuale dhe janë në shumë mënyra më pak të prekshme. Në
fakt, ato janë shumë subjektive, në atë që ata përfaqësojnë si individi përcepton dhe ndihet në
lidhje me punën dhe vlerën e tij. Pesë llojet e shpërblimeve brendshme që janë përmbledhur nga
Manion përfshijnë:
Marrëdhënie të shëndetshme – në të cilat punëtorët janë në gjendje të zhvillojnë një ndjenjë të
lidhjes me të tjerët në vendin e punës.
Puna kuptimplotë – ku punëtorët mendojnë se ata bëjnë një ndryshim në jetën e njerëzve. Ky
është zakonisht një motivues për njerëzit që të hyjnë dhe të qëndrojnq të punësuar në industrinë e
kujdesit shëndetësor. Ky lloj i punës është parë si në ato në të cilat detyrat kuptimplote peshojnë
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ato të pakuptimtat. Kjo përforcon mendimin e parë të Herzberg të paraqitur në 1968, dhe i
rishqyrtuar në 2003 në Harëard Business Revieë, në të cilën ai filloi : “Harrojeni lavdërimin.
Harrojeni dënimin. Harrojini të hollat (parat). Ju duhet të bëni punën e tyre (punëtorëve) më
interesante” (Herzberg, Harward Business Review,2003)
Si shkresat në kujdesin shëndetësor janë rritur, menaxherët duhet të jenë të vetëdijshëm se detyra
të tilla duhet të heqen nga koeficienti kuptimplotë.
Kompetenca – ku punëtorët janë të inkurajuar për të zhvilluar aftësitë që i lejojnë ata për të
punuar në ose mbi standarde.
Zgjedhja – Ku punëtorët janë të inkurajuar për të marr pjesë në organizat në mënyra të
ndryshmë, të tilla si duke shprehur pikepamjet dhe opinionet e tyre, për të marrë pjesë në marrjen
e vendimeve, dhe gjetjen e mënyrave të tjera për të lehtësuar qasjet pjesëmarrëse në zgjidhjen e
problemit,përcaktimit të qëllimit dhe pëlqimit.
Përparimi (progresi) -

Ku menaxherët gjejnë mënyrat për të mbaujtur punëtorët të

përgjegjshëm, për të lehtësuar aftësinë e tyre për të bërë përparim drejt përfundimit të detyrave të
caktuara, dhe të festojnë kur progresi është bërë në drejtim të kompletimit të një projekti
(përfundimit të një projekti me sukses)23
Shpërblimet e brendshme, së bashku me ato të jashtme, qojnë në kënaqësi të lartë dhe shërben si
motivues për shumicën e punëtorëve.24

KEQKUPTIMET RRETH MOTIVIMIT DHE KËNAQËSISË SË
PUNËTORËVE
Menaxherët priren që të kenë keqkuptime shumë në lidhje me motivimin. Si menaxherët
shëndetësor

është e rëndësishmë për të vlerësuar dhe për të kuptuar keqkuptimet në një

përpjekje për tu bërë menaxherë më efektiv dhe të mos plotësojnë mitet rreth motivimit. Për
shembull, hulumtimet tregojnë se menaxherët zakonisht bëjnë supozime të pasakta në lidhje me
çfarë i motivon punëtorët e tyre.
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Morse (2003) thotë “Drejtuesit nuk janë aq të mirë në gjykimin për motivimin e punëtorëve si
mendojnë ata. Në fakt, njerëzit nga të gjitha sferat e jetës duket se vazhdimisht keqkuptojnë atë
që drejton motivimin e punëtorëve”
Më poshtë është një renditje e shumë prej këtyre keqkuptimeve :
Edhe pse unë nuk jam i motivuar nga shpërblimet e jashtme, të tjerët janë. Kjo ide është
diskutuar nga Morse (2003) në shqyrtimin e tij të studimit Chip Heath të shpërblimeve të
brendshme dhe jashtme. Përfundimi është se si “paragjykimi për nxitjet e jashtme” ekziston dhe
është, në fakt, i përhapur në mesin e menaxherëve dhe punëtorëve. Kjo është, individët
supozojnë se të tjrët janë të drejtuar më shumë nga shpërblimet jashtme sesa ato brendshme. Kjo
është parë se është një supozim i gabuar. ”.25
I gjithë motivimi në brendësi. Menaxherët duhet të mbajnë në mend se zakonisht një kombinim
i faktorëve motivon punëtorët, jo vetëm një lloj shpërblimi i jashtëm apo i brendshëm.26
Disa njerëz thjesht nuk janë të motivuar. Çdokush është i motivuar nga diqka, problemi është
për mënaxherët që ajo “diqka” nuk mund të drejtohet ndaj punës. Kjo krijon sfida per
menaxherët të cilët duhet të bëjnë përpjekje për të përcjellur energjitë drejt sjelljeve të
punëtorëve të lidhura me punë.27
Njerëzit janë të motivuar nga paratë. Kompensimi i motivon vetëm në një pikë,që është, kur
kompensimi nuk është mjaftë i lartë, ose konsiderohet të jetë i padrejtë, ky është një demotivues.
Në të kundërtën, kur ajo është tepër e lartë, gjithashtu duket të jetë një de-motivues,të cilën
Aechison e quan “prang të artë” dhe rezulton në performancën individuale të bëhet rrëmbyes për
të mbrojtur nivelin e kompenzimit më të lartë. Në përgjithësi, punëtorët kanë tendencë të rendis
pagën si më pak të rëndësishme se sa motivuesit tjerë. Përfundimi nga opinionet dhe pikëpamjet
Atchison është së “derisa paraja është e parashikueshme, është një e drejtë, jo një motivues”28
Motivimi është manipulim. Manipulimi bart implikime negative, në kontrast motivimi është
pozitiv dhe në dobi të të dyjave menaxhimit dhe punëtorit.29
Shpërblimi one-size-fits-all dhe njohja e programit të stafit. Njerëzit,duke qenë njerëz, janë
të ndryshëm, veprojnë në mënyra të ndryshme, dhe janë të motivuar prej gjërave të ndryshme.
25
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Shpërblimi dhe njohja shihen si një mënyrë për tu përqendruar dhe për të kuptuar individin dhe
cilësin e tij unike.30
Njerëzit e motivuar janë të lindur, jo të bërë. Studimet tregojnë se njerëzit nuk janë të lindur
për tu motivuar. Në fakt, Manion thekson “dikush mund të bëhet një motivues efektiv. Ajo
thjesht merr një kuptim të teorive she parimeve themelore”, si dhe dëshira për të zhvilluar këto
aftësi.31
Është një lloj i kënaqësisë së punëtorëve. Atchison (2003) ka diskutuar pro dhe të kudërtat e
“kënaqesis egoiste dhe të bashkuar (qe mendojnë në grup)” dhe sugjeron se në afat të shkurtë
punëtorët përgjigjen ndaj shpërblimeve specifike që ata marrin personalisht, por në një kohë të
gjatë ata përgjigjen në përformancën kualitative të grupin dhe të organizatës. Kështu ata
migrojnë nga të qenit egoist për të qenë të bashkuar (një grup e gjithë kompania) në termin e
kënaqësisë së punës- nga “unë” në “ne”.32

MOTIVIMI DHE MORALI – Lidhja dhe Dallimet
Morali mund të përkufizohet si kënaqësi e përgjithsme që rrjedh nga një individ nga puna e tij,
puna e tij grupore, superioritei i tij, organizata për të cilën ai punon dhe mjedisi. Kjo në
përgjithësi ka të bëjë me ndjenjën e lumturisë së invidit, rehatinë dhe kënaqësinë.
“Morali është një kusht mendor e grupeve dhe individëve që përcakton qëndrimin e tyre”
(Michael Davis,2005)
Me pak fjalë, morali është një bashkim i qëndrimit, sjelljes, manifestim i pikëpamjeve dhe
mendimeve të punëtorëve, të gjitha të marra së bashku në skenarët e tyre të punës, duke treguar
ndjenjat e punëtorëve ndaj punës, kushtet e punës dhe marrëdhëniet me punëdhënësit e tyre.
Morali përmban qëndrimet e punëtorëve dhe reagimin e tyre të veqantë për punën e tyre.
Në vazhdim do ti paraqesim dy lloje të moralit : 33
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Morali i lartë – i cili nënkupton vendosmërinë në punë- domosdoshmëri në arritjen e
objektivave të menaxhmentit. Rezultate të larta në :
❖ Një bashkëpunim i prirur nga ana e punëtorëve.
❖ Angazhimi organizativ dhe një ndjënjë të përkatësisë në mendjen e punëtorëve.
❖ Identifikimi i menjëhershëm dhe zgjidhja e konflikteve.
❖ Shëndeti dhe siguria në vendin e punës.
❖ Komunikimi efektiv në organizatë.
❖ Rritja ë produktivitetit
❖ Motivimi i madh
Morali i ulët – i cili ka këto karakteristika :
❖ Ankesat dhe konfliktet më të mëdha në organizatë.
❖ Shkalla e lartë e mungesave dhe qarkullimit të punëtorëve.
❖ Pakënaqësia me eprorët dhe punëdhënësit.
❖ Kushtët e dobëta të punës.
❖ Frustimi i punëtorëve
❖ Ulja e produktivitetit
❖ Mungesa e motivimit
Ndonëse motivimi dhe morali janë koncepte të lidhura ngushtë, janë disa gjëra që i
ndryshojnë përderisa motivimi është një nxitës i brendshëm psikologjik i një individi që i
kërkon atij të sillet në një mënyrë të veqantë, morali është më shumë një grup i planit të
veprimeve. Motivimi i lartë shpesh çon në moral të lartë të punëtorëve, por morali i lartë
kryesisht nuk rezulton në masë të madhe në punëtorët e motivuar që të kenë një qëndrim
pozitiv ndaj të gjithë faktorëve të situatës së punës, ,und të detyrojnë punëtorët që të punojnë
në mënyrë më efikase. Përderisa motivimi është një koncept individual, morali është një
koncept grupor. Kështu, motivimi mërr parasysh dallimet individuale midis punëtorëve,
morali i punëtorëve mund të rritet duke marrë në konsideratë faktorët që ndikojnë në planin e
veprimeve të grupit ose cilësit totale të punës. Motivimi përvetëson problemin primar në çdo
organizatë, ndërsa morali është një fenomen dytësorë sepse morivimi i lartë çon në
produktivitet më të laartë, ndërsa morali i lartë nuk mundet domosdoshmërtisht të çoj në
produktivitet më të lartë. Gjërat e lidhura me moralin janë zakonisht gjërat që janë vetëm
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pjesë e mjedisit të punës, dhe gjërat e lidhura me motivimin janë të lidhura me performancën
e pnës së individit.

VET-MOTIVIMI NË PUNË
Vet-motivimi është një fuqi që na drejton të vazhdojmë përpara. Ai inkurajon mësimin e
vazhdueshëm dhe suksesin, çfarëdo që të jetë plani i veprimeve. Vet-motivimi është një mjet
kryesor i realizimit të qëllimeve tona dhe përparimit. Ai është i lidhur kryesisht në vendosjen e
qëllimeve dinamike, dhe besimi jonë që ne kemi aftësinë dhe kompetencat e kërkuara për arritjen
e këtyre qëllimeve sfiduese. Ne shpesh ndjejmë nevojën për vetë-motivim.34
Në vijim janë mënyrat/teknikat për vetë-motivim35:
Komunikoni dhe bisedoni për tu motivuar : Kominikimi me dikë mund të rris energjinë dhe
t’ju bëjë juve të vazhdoni në rrugë të drejtë. Bisedimi me individ të motivuar dhe optimist. Ata
mund të jenë kolegët tuaj, miqtë, gruaja/burri, apo dikush me të cilin ju mund të ndani idetë
tuaja.
Qëndrimi optimist : Kur përballemi me pengesa, ne gjithmonë bëjmë përpjekje për të gjetur se
si ti tejkalojmë ato. Gjithashtu, duhet të kuptojmë të mirën në të keqen.
Zbuloni zonën tuaj të interesit : Nëse ju mungon interesi në detyrën tuaj aktuale, ju nuk duhet
ta zhvilloni dhe të vazhdoni me të. Nëse një individ nuk ka asnjë interes në detyrë, por në qoftë
se ajo është e domosdoshme për tu kryer, ai duhet të lidhë atë

me një qëllim të madh

përfundimtar.
Vet-pranimi : Një individ duhet të dijë se kur niveli i tij i motivimit është në majë. Do të jetë një
projekt që individi do të duhet ta pranojë, dhe ai mund të vazhdoj dhe të rritet.
Monitoroni dhe regjistroni suksesin tuaj : Ruajtja e një shiriti të suksesit për detyrat që ju jeni
duke punuar. Kur ju vëreni ndonjë progres, ju padyshim doni ta nxitni atë.
Ngritja e energjisë suaj : Energjia është shumë e domosdoshme për vetë-motivim. Bëni
ushtrime të rregullta. Bëni gjumë të mjaftueshëm. Merrni qaj/kafe gjatë pauzave për tu
rifreskuar.
34
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Ndihmoni, mbështëtni dhe motivoni të tjerët : Diskutoni dhe ndani mendimet dhe idetë tuaja
me miqtë kolegët dhe për të ndihmuar ata të bëhen më të motivuar. Kur ne shohim punën e mirë
të të tjerëve, do të na mbajë gjithashtu edhe neve të motivuar. Kërko reagimet e tjerëve në arritjet
tuaja.
Inkurajimi i të mësuarit : Lexoni dhe kuptoni logjikën dhe vetëm përmes leximit. Të mësuarit e
bënë një individ me shumë besim për fillimin e detyrave të reja.
Ktheni qëllimet e juaja të mëdha në qëllime të vogla : Vendosni një afat të shkurtë kohor për
secilin objektiv në mënyrë që të arrini qëllimin e madh në kohë të duhur.

Në një botë moderne në lëvizje, ku konkurrenca është e lartë dhe koha është e pakët për tu
menaxhuar me kaq shumë detyra në duar bëhet tepër e rëndësishme për të shtyer veten për të
përmbushur detyrat në mënyrë që qëllimet të përmbushen dhe drejtësia është bërë për secilën
prej tyre. Idea është për të realizuar kënaqësinë në të paturit rezultate në secilën detyrë. Vetmotivimi është vendimtar në deryta të thjeshta si duke u ngritur në mengjes për të punuar dhe për
të arritur me kohë në zyrë. Mungesa e vet-motivimit mund tju çoj në një rutin, mund tju bëjë që
të humbisni atë punë që është e rëndësishmë për ju dhe tju bëjë të vonoheni për punë. Prandaj,
çdo detyrë e vetme në çdo sferë të jetës suaj kërkon vet-motivim për ju që të keni ngritje dhe të
arrini qëllimin.
Vet-motivimi gjithmonë do të jetë efektiv kur ju të gjeni mungesë vullneti për të lëvizur dhe
gjithmonë do t’ju çoj në një rrugë progresive.
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LIDERSHIPI PËR MOTIVIMIN
Për të fituar zemrat dhe mendjet e punëtorëve, liderët duhet të jenë autentik me një vizion nxitës.
“Është jashtëzakonisht e rëndësishme për një udhëheqës të ndonjë kompanie që të komunikojë
vizionin e tij të vazhdueshëm për të siguruar se nuk ka asnjë dyshim në lidhje me drejtimin e një
ekipi” ka thënë Ken Blanchard, i njohur botërisht si trajneri i menaxhimit. Ai thekson: “Një nga
tiparet më shkatërruese që mund të ketë një menaxherë sot është arroganca – duke vepruar sikur
ju keni marrë atë së bashku gjatë gjithë kohës”36
Një nga cilësit më të mira që një lider mund të ketë është të jetë në kontakt me dobësit e tij. Kjo
është ajo anë e liderit që e mbanë formën e vizionit të rrënuar nën presionin e rrethanave. Liderët
duhet të lidhin vizionin e organizatës dhe vlerat e punëtorëve ditë për ditë,punën dhe të ndihmojë
ata të shohin së si puna e tyre qdo ditë lidhet me një hapsirë më të madhe.
Kompanitë më të mira për lidership fokusohen në angazhimin e punëtorëve përmes angazhimit
dhe përpjekjes diskrete dhe në mundësinë e punëtorëve, me rolet e optimizuara dhe një mjedis
mbështetës, që çon në suksesin financiar, kënaqësin e konsumatorit dhe performancën e
punëtorëve, dhe të gjith të drejtojn përformancën organizative.37
Punëtorët kanë nevojë të kenë mirënjohje dhe respekt dhe të din që kontributi i tyre është i
vlefshëm. Kjo mund të mos jetë mjaft stresuese si demotivimi, kjo mund të ndodh kur
menaxherët nuk i pranojnë, njohin apo vlerësojnë punëtorët dhe punën e tyre të vështirë. Prandaj
këto dy strategji mund të ndihmojnë në motivimin e punëtorëve : 1) të ofrojnë trajnime (duke
përfshirë punën aktuale,teknologjitë e reja dhe aftësinë për të qenë në gatishmëtri për ndryshimet
në zonat e punëtorëve të ekspertizës). 2) mundësia promovuese.38
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DOMOSDOSHMËRITË/KARAKTERISTIKAT E SISTEMIT TË
MENAXHIMIT TË MIRË
Motivimi është një gjendje mendore. Motivimi i lartë çon në moral dhe prodhim të lartë. Një
punëtorë i motivuar jep më të mirën për organizatën e tij. Ai qëndron besnik dhe angazhohet për
organizatën. Një sistem i shëndosh i motivimit në një organizatë duhet të ketë karakteristikat e
mëposhtme :
•

Performanca superiore duhet të shpërblehet arsyeshëm dhe të njihet sipas rregullave.

•

Nëse performanca nuk është vazhdimisht në nivelin e duhur, atëherë sistemi duhet të bëjë
dispozita për dënime.

•

Të punësuarit duhet të trajtohen në mënyrë të drejtë dhe vetëm. Ankesat dhe pengesat me
të cilat ballafaqohen ata duhet të trajtohen menjëherë dhe në mënyrë të drejtë.

•

Sistemi i vlerësimit të performancës duhet të jetë shumë efektiv.

•

Sigurimi i fleksibilitetit në aranzhimet e punës.

•

Një sistem i shëndosh i motivimit duhet të lidhet me qëllimet organizative. Kështu,
qëllimet individuale të punëtorëve duhet të harmonizohen me qëllimet organizative.

•

Sistemi motivues duhet të modifikohet për situatën dhe për organizatën.

•

Një sistem i shëndosh i motivimit kërkon të modifikojë natyrën e punëve individuale.
Punët duhet të ridizajnohen dhe ristrukturohen sipas kërkesës së situatës. Çdo alternativ
për specializimin e punës – duhet të përdoret rotacioni i punës, zgjerimi i punës, pasurimi
i punës etj.

•

Qasja e menaxhimit duhet të jetë pjesëmarrëse. Të gjithë vartësit dhe punëtorët duhet të
përfshihen në procesin e vendim-marrjes.

•

Sistemi i motivimit duhet të përfshijë shpërblimet monetare dhe jo-monetare.
Shpërblimet monetare duhet të lidhen me punën. Performanca duhet të bazohet në
veprimet e punëtorëve në drejtim të qëllimeve, dhe jo në famen e të punësuarve.

•

“Motivo vetën tënde për të motivuar punëtorët tuaj” duhet të jetë qasja menaxheriale.

•

Menaxherët duhet të kuptojnë dhe identifikojnë motivuesit për çdo punëtorë.
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MËNYRAT PËR TË MOTIVUAR PUNËTORËT TUAJ PA RRITUR
PAGËN E TYRE
Ndoshta mënyra më e njohur e motivimit është teoria e nëvojave e Masloë-it. Ai ka paraqitur
shumë mirë mënyrat për të kënaqur nevojat e njeriut.
Për të vënë këtë në teori të biznesit, gjëja e parë që duhet kompanitë të bëjnë është të sigurohen
që punëtorët e tyre janë duke marr pagë të mjaftueshmë për të mbuluar nevojat elementare të
tyrë, pastaj duhet t’i bëjnë ata të ndjehen të sigurtë në punë,të jenë të rrethuar me një vend të
këndshëm për punë, bashkpunim të mirë në mes punëtorëve, dhe të jenë udhëheqës të drejtë.
Pastaj në qoftë se kompania është duke i mbuluar nevojat e tyre themelore atëherë ata do të kenë
nevojë për motivim më të lartë duke i dhënë atyre njohje, trajnime dhe mundësi për avancim. Në
këtë pikë punëtorët duhet të ndjehen mirë për veten e tyre.
Në vazhdim do të shohim disa këshilla që ka dhënë autori i këtij shkrimi për të mbajtur punëtorë
të mirë dhe për t’i mbajtur ata të motivuar. Besoj që kompanitë janë në gjendje t’i aplikojn në
bizneset e tyre dhe ndoshta t’i përmirësojnë mënyrat për motivim.39
1. Pyetja e punëtorëve se qfarë duan.
•

Bëni anketa në kompani

•

Dëgjoni ata. Mbani takime javore për çdo departament dhe takime mujore për
kompaninë në tërësi, zbuloni se çfarë kanë në mendjen e tyre.

•

Bëni një kuti për sugjerime, dhe sipas rastit përdorni sugjerimet e tyre.

2. Pagesa e mirë për punëtorët.
•

Për të pasur njerëzit më të mirë, ju do të duhet t’i jepni pagën më të lartë të
mundshme. Kontrolloni konkurrencën tuaj për të parë se çfarë janë duke afruar ata.

•

Jepni atyre mundësi për gjallërim. Vëni këto në shënim, dhe bëni një plan të thjeshtë.

3. Sigurimi i punëtorëve.
•

Jepni punëtorëve tuaj sigurimim më të mirë shëndetësor të mundshëm. Kontrolloni
tregun e sigurimeve dhe ofrojini atyre mundësi për zgjedhje.

•

Kujdesuni për familjet e tyre. Ofroni sigurim shëndetësore që përfshijnë familjen,
dhe siguroni paaftësinë dhe sigurimin për mbrojtje.
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• Lërini ata të gezojnë pushimet dhe festat. Edhe pse ju mund të dëshironi të kufizoni
pushimet gjatë majës së sezonit, sigurohuni që ata të kalojnë kohë larg punës për të
çlodhur dhe rimbushur.
4. Sigurimi i një të ardhme për punëtorët.
• Përshkruani arritjet e karrierës së punëtorëve në kompaninë tuaj, siguroni për rritje të
brendshme, si dhe ndryshimët në të ardhmen. Nxitni ata nga brenda dhe nëse është e
mundur ofroni mundësi alternative për të ndihmuar punëtorët të gjejnë arsye të
drejtë.
• Ndihmoni ata për të siguruar pensionimin e tyre.
5. Lejimi i punëtorëve për pjesëmarrje në ekip.
• Bëhuni selektiv për marrjen e punëtorëve të ri. Duhet të keni një plan për zgjedhjen
dhe gjithmonë jeni të vetëdijshëm për imazhin e kompanisë suaj që ju doni që
punëtorët ta përcjellin.
• Krijoni mundësi për qëllimet e departamentit që e mbështesin ndërtimin e ekipit.
Bëjeni atë argëtuese, bëni diqka me emrat e ekipit, t-shirt ose diqka tjetër.
6. Shpërblimi i punëtorëve.
• Jepini punëtorëve dhurata për përsosmëri. Dhurata duhet të mos jetë e tepruar. Për
shembull, mjete të reja apo bileta për film për ata që vazhdimisht tregohen të zot.
• Lejoni ata të dijnë vlerat e tyre. Dilni me punëtorët pëe mëngjes, ose vizitoni ata ose
i ftoni për drekë.
• Shkoni më lartë dhe më gjerë. Mendoni për gjërat që e bëjnë punën më intereaante
dhe zbavitëse.
7. Përgëzimi për punën e tyre.
•

Krijoni një “mur të famës” për certifikatat e punëtorëve, çmimet dhe letra
falënderimesh.

•

Shkruani për punëtorët tuaj në ëeb faqet tuaja.

•

Bëni konkursin për punëtorin e muajit dhe punëtorin e vitit. Kjo funksionon
veçanërisht në qoftë se fituesi zgjedhet nga punëtorët e tjerë.

39

8. Falenderimi i punëtorëve.
•

Gjithmonë pranoni përkujtoni përvjetorin e punëtorëve me një kartë përvjetori dhe
një njoftim në takimin e kompanis.

•

Bëni një shënim për ditëlindjet e punëtorëve dhe jepini atyre një kart apo dhuratë.

•

Dërgojuni punëtorëve letra falenderimi për sugjerimet që ata ndajnë në mbledhjet e
kompanisë.

•

Vizitoni punëtorët në zyrat e tyre për të parë se si shkojnë gjërat.

9. Sfidimi i punëtorëve.
•

Përdorni raportet e bordeve për tu treguar punëtorëve “numrat”. Le të shohin se si
ata janë në krahasim me tjerët në performanën kyçe (ju mund të përcaktoni se cilët
indikatorë janë të rëndësishëm për kompaninë tuaj)

•

Tregoni punëtorëve si ti përcaktojnë objektivat. Kjo mund të zbatohet për kompanin,
departamente ose objektiva individuale. Sigurohuni që objektivat janë S.M.A.R.T
(specifike-të matshme-të arritshme-reale-në kohë)

10. Fuqizimi i punëtorëve.
•

Ngritni komitete për përfitime, siguri, dhe trajnime. Kjo lejon punëtorët për të
shkruar procedurat e tyre manuale.

•

Mos kërkoni nga ata të jenë perfekt. Nëse ju doni që punëtorët të provojnë gjëra të
reja, aty do të ketë dështime aq sa suksese. Mos harroni se të dyjat sjellin rritje.40

Asnjëra nga këto këshilla nuk është e komplikuar, në fakt shumica prej tyre janë shumë të
thjeshta dhe që mund të realizohen. Pjesa më e vështirë është të bindni veten se këta hapa do të
bëjnë ndryshime. Vetëm duhet të provoni disa gjëra për të filluar, zbuloni më shumë gjëra për
punëtorët tuaj. Çfarë do ti motivonte ata? Së pari provoni gjërat më me ndikim dhe mos u
dekurajoni në qoftë se ajo nuk funksionon gjatë tërë kohës dhe me çdo punëtorë. Me kalimin e
kohës njerëzit në kompaninë tuaj dhe jashtë saj do të fillojnë të vërejnë këtë ndryshim pozitiv.
Gjithashtu edhe ju do ta vëreni ndryshimin.
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KONKLUZION
Ka shumë faktorë që kanë ndikim në konceptin e motivimit të punëtorëve. Hapi i parë i
domosdoshëm është përcaktimi se çfarë mjete motivuese do të jenë vërtet efektive në një situat të
caktuar. Disa mjete mund të jenë efektive për një kompani, por jo për një tjetër. Eshtë e
rëndësishme të theksohet se marrja e vendimeve është e bazuar në disa teori. Asnjë teori e vetme
nuk duket më e mira për çdo situat, prandaj, teoritë janë shpesh të kombinuara pë të arritur deri te
kombinimi më i mirë për motivimin e punëtorëve. Megjithatë kompanitë duhet të hartojnë
rregullat, politikat dhe strukturat organizative që i japin punëtorëve mundësi për të punuar mirë
dhe të vlrësojnë kryerjet e detyrave me sukses dhe gjithmonë t’ju jenë mirënjohës për kontributin
e tyre në kompani. Një punëtor i motivuar në përgjithësi është më i orientuar drejt cilësisë, është
më produktiv sesa një punëtor pa motiv dhe kjo është një arsye pse motivimi është një detyrë e
vështirë dhe që fuqia punëtore po ndryshon. Punëtorët i bashkohen organizatave me nevoja dhe
pritje të ndryshme. Vlerat e tyre, besimi, sfondi, stili i jetës, përceptimi dhe qëndrimi është i
ndryshëm. Jo shumë organizata e kanë kuptuar këtë dhe jo shumë ekspert të burimeve njerëzore
kanë të qartë mënyrën e motivimit të fuqisë punëtore të ndryshme.
Në ditët e sotme punëtorët janë të përzgjedhur dhe trajnuar që të jenë të motivuar për një
performancë më të mirë. Motivimi në terma të thjeshtë mund të kuptohet si forcë që shkakton
mënyra të caktuara të sjelljeve të njerzëve.
Kohërat kanë ndryshuar dhe njerëzit duan më shumë. Punëtorët e motivuar janë gjithmonë të
koncentruar në mënyrat se si të bëjnë një punë më të mirë. Kjo është përgjegjësi e menaxhmentit
të bëjnë punëtorët të gjejnë mënyrat më të mira për punët e tyre.
Njerëzit ndryshojnë jo vetëm në aftësinë e tyre por edhe në atë se qka ata mund të bëjnë,
menaxherët e motivimit të cilët janë të suksesshëm në motivimin e punëtorëve shpesh sigurojnë
një mjedis në të cilin janë objektivat e duhura në dispozicion për nevojat e satisfaksionit.
Motivimi dhe mbajtja e punëtorëve kërkon vëmendje të veqantë dhe përgjegjësia bie mbi
burimet njerëzore, si dhe menaxhmentit dhe mbikqyrësve në të gjitha nivelet. Ata duhet të
krijojnë një mjedis pune ku njerëzit të kënaqen me atë që bëjnë,të ndihen sikur kanë një qëllim
dhe të kenë krenari për misionin e organizatës. Kjo kërkon më shumë kohë, më shumë aftësi si
dhe drejtuesit që kujdesen për punëtorët. Kjo është një udhëheqje e vërtetë.
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